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Tóm tắt: 
Nguồn lực và chất lượng giáo viên là một trong những mối quan tâm thiết yếu để phát triển giáo 
dục bền vững. Thông qua phân tích bộ dữ liệu “Khảo sát thói quen phát triển chuyên môn giáo 
viên các trường phổ thông ở Việt Nam năm 2019” với 464 quan sát về thói quen học tập của giáo 
viên phổ thông từ các trường công lập và tư thục trên cả nước, chúng tôi thực hiện nghiên cứu 
phân tích thói quen phát triển chuyên môn của giáo viên. Nghiên cứu này là một phần kết quả của 
dự án nghiên cứu về năng lực chuyên môn giáo viên phổ thông Việt Nam giai đoạn 2020 – 2025 
của Trung tâm nghiên cứu và Phát triển Giáo dục EdLab Asia. Bằng cách phân tích dữ liệu về số 
giờ tham gia hoạt động phát triển chuyên môn của giáo viên ở từng loại hình trường, nghiên cứu 
chỉ ra sự khác biệt về thói quen học tập của giáo viên các cấp phổ thông theo từng loại hình nhà 
trường. Nghiên cứu cũng chỉ ra rằng hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên của trường tư thục 
tốt hơn trường công lập. Kết quả của nghiên cứu là gợi ý cho các nhà hoạch định chính sách, các 
nhà quản lý giáo dục tại các cơ sở giáo dục phổ thông, không kể công-tư tham chiếu và điều chỉnh 
các kế hoạch, chương trình phát triển chuyên môn giáo viên.  
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1. Tổng quan  
Kể từ những năm 1990, khi đời sống bắt đầu có những bước chuyển mình mạnh mẽ trong công 
cuộc phát triển kinh tế và xã hội, việc liên tục trau dồi và bồi dưỡng khả năng chuyên môn để đáp 
ứng nhu cầu của thời đại được cho là vấn đề được quan tâm hàng đầu (Beijaard và c.s., 2007), đặc 
biệt là trong giáo dục (Feiman-Nemser, 2001). Các nhà nghiên cứu đưa ra rất nhiều định nghĩa 
khác nhau về phát triển chuyên môn cho giáo viên. Ví dụ, Darling và McLaughlin (1995) định 
nghĩa việc phát triển chuyên môn giáo viên là quá trình thúc đẩy sự hiểu biết của giáo viên đối với 
việc dạy và học cũng như tạo điều kiện để giáo viên có cơ hội hiểu rõ học sinh của mình. 
McLaughlin (2001) cho rằng việc xây dựng các chương trình phát triển giáo viên là chiến lược 
quan trọng để nâng cao thành tích học tập của học sinh. Một định nghĩa khác được Day (1999) 
đưa ra rằng phát triển chuyên môn giáo viên là các hoạt động được thiết kế để giáo viên tham gia 
học hỏi, nhìn nhận, đổi mới và mở rộng những kiến thức và kỹ năng mới. Mặc dù các nhà nghiên 
cứu định nghĩa phát triển chuyên môn này giáo viên từ những góc nhìn khác nhau, song rõ ràng, 
vẫn cùng đặt ra sứ mệnh chung của việc phát triển chuyên môn: không ngừng cập nhật, sửa đổi và 
tiến bộ song song với tốc độ thay đổi nhanh chóng của thời cuộc (Cordingley và c.s., 2005).  
 
Những hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên dù được đánh giá cao về tầm quan trọng cũng 
như mức độ ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực, kết quả học tập của học sinh, nhưng xét 
về cách tổ chức, nhiều giáo viên nhận thấy chúng chưa thực sự có hiệu quả (Webster-Wright, 
2009). Tài liệu chuẩn bị cho những hoạt động phát triển chuyên môn không gắn liền với bối cảnh 
thực tế, hay nói cách khác, chưa giải quyết được những vấn đề mà giáo viên đang nhức nhối 
(Kennedy, 2014). Thời gian cho những hoạt động này tương đối ngắn và thường không đủ để giáo 
viên kịp chiêm nghiệm lại những gì mình đã làm, bàn luận những gì đang làm và chia sẻ những 
mong muốn sẽ làm được trong tương lai (Lessing và De Witt, 2007). Nhiều trường học cũng chưa 
thực sự dành nhiều tâm huyết cho việc phát triển giáo viên nên văn hóa học tập và trau dồi thường 
xuyên của giáo viên còn yếu kém (Forte và Flores, 2014). Trong bài nghiên cứu này, chúng tôi đã 
tập trung phân tích thói quen phát triển chuyên môn giáo viên giữa hai mô hình trường học công- 
tư để làm rõ sự khác biệt trong chính sách, mô hình quản trị khác nhau.  
 
 2. Cơ sở lý thuyết 
2.1. Vai trò của việc phát triển chuyên môn giáo viên (Teacher Continuing Professional 
Development - CPD)  
Cùng với chương trình và giáo trình, năng lực giáo viên đóng vai trò quan trọng trong việc phát 
triển các hệ thống giáo dục, ở cả mức độ quốc gia (Dadds, 1997; Sparks và Hirsh, 2000), địa 
phương (Sparks và Loucks-Horsley, 1990; Phillips và c.s., 2011) và nhà trường (Thurston và c.s., 
2008; Nyunt và Ye, 2019; Borko và c.s., 2002). Chính bởi vậy, ngay từ những năm 90 của thế kỷ 
XX, phát triển chuyên môn giáo viên (CPD) đã trở thành một trong những đề tài được quan tâm 
bởi giới nghiên cứu Đông (Shimahara, 1998; Yip, 1998; Walker, 1996) và Tây (Corcoran, 1995; 
OECD, 1998). Ở mỗi cấp độ, quốc gia, địa phương và nhà trường, hoạt động phát triển chuyên 
môn giáo viên được tiếp cận theo nhiều cách khác nhau.  
 
Ở cấp độ quốc gia, bất kể hệ thống giáo dục mà chương trình được quản trị tập trung (centralized-
curriculum) hay quản trị phân tán (decentralized-curriculum), các nhà nghiên cứu đều chú trọng 
phân tích các đặc điểm cấu trúc của chương trình phát triển chuyên môn, bao gồm: loại hình, thời 
lượng, và sự tham gia của đội ngũ giáo viên (Desimone và Park, 2017; Garet và c.s., 2001; Nyunt 
và Ye, 2019). Xây dựng chương trình phát triển chuyên môn giáo viên dựa trên ba đặc điểm cốt 
lõi này là quá trình cần có được sự đầu tư tổng thể và dài hạn, với nguồn lực tài chính, cơ chế giám 
sát và hệ thống đánh giá xuyên suốt cả quá trình (Villegas-Reimers, 2003).  
 
Hình thức hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên là yếu tố quan trọng, quyết định hiệu quả 
phát triển chuyên môn của giáo viên (Darling-Hammond, 1997; Garet và c.s., 2001; Villegas-
Reimers, 2003). Những phương thức phát triển chuyên môn giáo viên không được hưởng ứng 
nhiều nhất là các hội nghị, hội thảo, các khóa học diễn ra bên ngoài nhà trường, vào dịp nghỉ hè, 
cuối tuần hay cuối giờ học (Louckes-Horsley và c.s., 1998). Sở dĩ, những loại hình phát triển 
chuyên môn giáo viên truyền thống này không hiệu quả do không đáp ứng đủ thời gian cho các 
hoạt động, không đảm bảo nội dung cần thiết giúp giáo viên bổ sung kiến thức cũng như không có 
được những thay đổi tích cực trong hoạt động giảng dạy (Louckes-Horsley và c.s., 1998; Garet và 
c.s., 2001). Do đó, các nhà nghiên cứu giáo dục ngày càng quan tâm nhiều hơn đến hình thức phát 
triển chuyên môn giáo viên cải tiến, đó là xây dựng thành những cộng đồng học tập, trong đó các 
nhóm cố vấn, huấn luyện, những giáo viên kỳ cựu đóng vai trò là những người quan sát, huấn 
luyện đồng thời cho những giáo viên mới (Garet và c.s., 2001; Broad và Evans, 2006). Hình thức 
phát triển chuyên môn giáo viên cải tiến được đánh giá cao bởi tính gắn kết cao với các hoạt động 
hàng ngày của giáo viên và người học cũng như trở thành một phần trong công việc hàng ngày của 
giáo viên (Sparks và Hirsh, 2000; Imants và van Veen, 2010).  
 
Phát triển chuyên môn giáo viên hiệu quả khi có lượng thời gian phù hợp đủ để thực hành, thực 
hiện và hoàn thiện các chiến lược mới, tạo điều kiện cho những thay đổi trong thực tiễn của họ 
(Darling và c.s., 2017; Imants và c.s., 2010). Thời lượng phát triển chuyên môn giáo viên phù hợp 
mang lại cho giáo viên cơ hội thảo luận sâu về nội dung, các tình huống và chiến lược sư phạm, 
cơ hội thực hành những điều mới được học vào thực tiễn hoạt động giảng dạy hay tiếp nhận những 
ý kiến phản hồi để điều chỉnh, thay đổi hoạt động (Abdal-Haqq, 1996; Garet và c.s., 2001). Hội 
đồng Phát triển chuyên môn Quốc gia Hoa Kỳ (The National Staff Development Council - NSDC), 
hiệp hội phi lợi nhuận về phát triển nhân sự và cải tiến trường học khuyến nghị, nên dành ít nhất 
25% thời gian của giáo viên cho phát triển chuyên môn (Sparks và Hirsh, 2000). 
 
Hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên đạt kết quả tốt hơn khi có sự tham gia của tập thể nhóm 
các giáo viên cùng trường, cùng bộ phận, cùng cấp học, khối lớp (Garet và c.s., 2001; OECD, 
2013; Scotchmer, 2005; Sparks, 2000). Từ 2009 đến 2011, qua quá trình lựa chọn và nghiên cứu 
31 bài báo về phát triển chuyên môn giáo viên, Postholm (2012) cho rằng, mức độ tương tác của 
tập thể giáo viên trong chính công việc của mình cũng được cho là yếu tố quyết định chất lượng 
phát triển chuyên môn của giáo viên. Phát triển chuyên môn theo nhóm giáo viên cùng trường sẽ 
giúp giáo viên có  nhiều cơ hội thảo luận, dễ dàng chia sẻ và hỗ trợ chuyên môn cho nhau, đồng 
thời giúp duy trì sự ổn định của hoạt động này khi có sự thay đổi nhân sự (Garet và c.s., 2001). 
Phát triển chuyên môn theo nhóm giáo viên cùng trường cũng được cho là cách tốt nhất xây dựng 
văn hóa nhà trường, văn hóa chia sẻ và văn hóa học tập (Cochran-Smith và c.s., 2001). 
 
Ở cấp độ địa phương, hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên được tiếp cận tương đối linh hoạt 
(Jaquith và c.s., 2010). Ví dụ, các tiểu bang Colorado, Missouri, New Jersey và Vermont của Mỹ 
đánh giá hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên dựa trên mức độ tham gia của giáo viên, sự 
uy tín của các tài liệu và kết quả cải thiện thành tích học tập của học sinh . Bang Florida xây dựng 
mô hình phát triển chuyên môn giáo viên toàn tiểu bang dựa trên nghiên cứu bài học (Akiba và 
Wilkinson, 2016). Các thành phố ở Myanmar quan tâm đến mối liên hệ giữa nhận thức và sự hài 
lòng của giáo viên trong công việc với hoạt động phát triển chuyên môn (Nyunt và Ye, 2019). Một 
nghiên cứu về phát triển chuyên môn giáo viên ở năm quận ở Uganda quan tâm đến nhận thức của 
giáo viên về phát triển chuyên môn, các phương pháp thực hiện và các khó khăn mà giáo viên 
đang hoặc có thể gặp phải (Kagoda và c.s., 2014).  
 
Các nghiên cứu về phát triển chuyên môn ở cấp độ nhà trường tập trung chủ yếu vào các yếu tố 
ảnh hưởng đến hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên. Hustler (2003) chia yếu tố ảnh hưởng 
đến giáo viên khi tham gia phát triển chuyên môn thành ba nhóm: yếu tố cá nhân (thái độ chuyên 
nghiệp, đánh giá tính khả thi, đánh giá ý nghĩa, sự quá tải và thành tựu cá nhân), yếu tố nhiệm vụ 
(áp lực công việc, nhu cầu cảm xúc, tính đa dạng của công việc, sự tự chủ, sự tham gia) và yếu tố 
môi trường làm việc (sự hỗ trợ của quản lý, hỗ trợ từ đồng nghiệp, hỗ trợ học tập có chủ ý) (Hustler, 
2003). Lee (2005) phân chia các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển chuyên môn của giáo viên thành 
hai nhóm, đó là yếu tố tạo thuận lợi và yếu tố kìm hãm sự phát triển.  
   
Bất kể các hoạt động phát triển chuyên môn được hoạch định và triển khai ở cấp độ nào, những 
yếu tố như động lực nội sinh từ giáo viên, động lực ngoại sinh từ đội ngũ quản lý, đồng nghiệp và 
thói quen học tập, năng lực cá nhân, thời gian, kỹ năng sử dụng công nghệ, tài chính cũng đóng 
một vai trò vô cùng quan trọng (Han và c.s., 2016; Durksen và c.s., 2017). Phát triển chuyên môn 
giáo viên chịu ảnh hưởng từ cấu trúc, loại hình trường học, môi trường và văn hóa học đường 
(Scribner, 1999; Ryan và Deci, 2000).  
 
2.2 Phát triển chuyên môn giáo viên phổ thông ở Việt Nam  
Phát triển chuyên môn giáo viên được coi là yếu tố then chốt để thực hiện thành công đổi mới căn 
bản, toàn diện giáo dục. Bộ GD & ĐT đã xây dựng đề án “Đào tạo và Bồi dưỡng đội ngũ Nhà giáo 
và Cán bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện giáo dục 
phổ thông giai đoạn 2016-2020, định hướng đến năm 2025” - National Teacher Education Program 
(NTEP). Chương trình NTEP là một chiến lược toàn diện nhằm đào tạo chính quy đối với giáo 
viên mới, đào tạo lại với một số giáo viên không đạt yêu cầu, bồi dưỡng và phát triển chuyên môn 
thường xuyên cho giáo viên để có thể đủ năng lực đáp ứng chương trình giáo dục phổ thông mới. 
Trong khuôn khổ triển khai chương trình NTEP, Chính phủ và Ngân hàng Thế giới đã thực hiện 
đề án “Chương trình Phát triển các trường sư phạm để nâng cao năng lực đội ngũ giáo viên và cán 
bộ quản lý cơ sở giáo dục phổ thông” - Enhancing Teacher Education Program (ETEP). Hoạt động 
phát triển chuyên môn giáo viên trong khuôn khổ Chương trình ETEP (2016~2019) đã mang đến 
sự thay đổi về tư duy quản trị của các trường sư phạm, đồng bộ nhu cầu thực tế và các tiêu chuẩn 
nghề nghiệp (Bộ GD&ĐT, 2019). ETEP với mục tiêu phát triển các trường đại học sư phạm được 
lựa chọn và cơ quan quản lý giáo dục để tăng cường chất lượng đội ngũ giáo viên, cán bộ quản lý 
cơ sở giáo dục phổ thông, thông qua phát triển nghề nghiệp theo nhu cầu thực tiễn, đáp ứng nhu 
cầu đổi mới căn bản và toàn diện giáo dục. 
 
Cùng với chương trình phát triển chuyên môn giáo viên chính quy của Bộ GD&ĐT, còn có sự 
đóng góp không nhỏ cho hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên của các tổ chức, doanh nghiệp 
nước ngoài. Chương trình Intel Tech đã đào tạo 78,000 giáo viên kết hợp công nghệ vào bài giảng 
để nâng cao kỹ năng giải quyết vấn đề, khả năng suy đoán và tinh thần làm việc nhóm của học 
sinh (Minh, 2020). Microsoft đã xây dựng cộng đồng giáo dục giúp cho giáo viên có cơ hội tiếp 
cận với các nguồn lực, tạo môi trường tương tác, trao đổi, học hỏi và có cơ hội phát triển chuyên 
môn. Thông qua các ứng dụng như Office 365 Education, OneDrive và Surface cùng các thiết bị 
và phụ kiện của Windows 10, giáo viên đã được hỗ trợ đáng kể trong quá trình dạy và học, môi 
trường học tập 1 kèm 1 Pearson. Đây là một trong những tổ chức cung cấp các giải pháp giáo dục 
lớn nhất thế giới, đã và đang đào tạo cũng như tập huấn cho các giáo viên biết sử dụng và khai 
thác các bài giảng số, cập nhật phương pháp giảng dạy tiên tiến nhất và sử dụng công nghệ trong 
giảng dạy. Một chương trình khác là National Geographic Learning cũng được đánh giá cao trên 
thế thới về đào tạo và nghiên cứu giáo dục cũng đang tham gia vào bồi dưỡng giáo viên, phát triển 
chương trình dạy học tiếng Anh cùng Bộ GD&ĐT ở “Đề án Ngoại ngữ quốc gia 2020”.  
 
Hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên ở trường công lập và trường tư thục có sự khác biệt do 
đặc thù quyền hạn và nhiệm vụ của mỗi loại hình trường. Ở các trường công lập, nhà trường có 
trách nhiệm giải trình với xã hội, người học, cơ quan quản lý và bảo đảm việc tham gia của người 
học, gia đình và xã hội; tổ chức bộ máy nhân sự và tài chính theo quy chế dân chủ trong nhà trường 
theo quy định của điều 60 Luật Giáo dục (Chính phủ Việt Nam, 2019). Theo đó, hoạt động phát 
triển chuyên môn giáo viên ở trường công lập được thực hiện theo chỉ đạo, kế hoạch của Sở Giáo 
dục, Phòng Giáo dục. Tại các trường tư thục, hiệu trưởng và Hội đồng quản trị trường chủ động 
đưa ra quyết định liên quan đến các hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên của trường mình, 
dựa trên nhu cầu của giáo viên, định hướng phát triển, các giai đoạn phát triển và định mức tài 
chính của từng trường. Thông thường, hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên ở trường công 
lập tập trung giải bài toán môi trường học tập còn ở trường tư thục lại quan tâm đến môi trường 
phát triển (Hoang, 2020).  
 
Giữa các trường tư thục, hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên cũng rất khác biệt. Dựa trên 
quan sát thực tế, một số trường tư thục ra đời từ cuối những năm 90 của thế kỷ XX (trường tư thục 
theo quan điểm truyền thống) với vai trò giải quyết nhu cầu được học của học sinh, hay nói cách 
khác là một mô hình thay thế cho các trường công lập nên giáo dục vẫn đặt nặng điểm số. Do đó, 
việc phát triển năng lực giáo viên chưa thực sự được chú trọng, phần lớn các hoạt động bồi dưỡng 
giáo viên tại những trường này chủ yếu nhằm đáp ứng chuẩn nghề nghiệp và theo sự chỉ đạo của 
hiệu trưởng. Đối với các trường tư thục ra đời sau những năm 2010, giáo dục được coi như một 
dịch vụ và chú trọng nhiều hơn đến việc phát triển toàn diện kỹ năng cho người học hơn là xem 
nặng điểm số. Cách tiếp cận này được cho là phần nào thúc đẩy phát triển chuyên môn giáo viên. 
Mục tiêu chính của những chương trình phát triển chuyên môn giáo viên ở những trường tư thục 
theo quan điểm mới không chỉ nhằm cải thiện chất lượng, phương pháp dạy và học, mà còn quan 
tâm đến vấn đề sức khỏe tinh thần của giáo viên, học sinh nhằm đem đến sự hài lòng cao nhất cho 
người học. 
 
Trong những năm gần đây, các nhà nghiên cứu Việt Nam đã dần chú ý đến vấn đề phát triển 
chuyên môn dành cho giáo viên. Một số nhà nghiên cứu cho rằng ngay từ khi vẫn còn đang ngồi 
trên ghế giảng đường đại học, các giáo viên tương lai cần nhận ra tầm quan trọng của việc liên tục 
trau dồi và phát triển chuyên môn (Nghia và Tai, 2017). Dạy học là một ngành nghề đặc biệt vì 
đào tạo ra con người, nhất là trong bối cảnh xã hội không ngừng đổi thay từng ngày (Le và c.s., 
2020). Việc thiết kế chương trình đào tạo giáo viên khô cứng, không linh hoạt và không sát với 
bối cảnh thực hình thành cho giáo viên thói quen ngại thay đổi và không quen với những chương 
trình phát triển chuyên môn sau khi đã vào nghề. Tầm quan trọng của các hoạt động phát triển 
chuyên môn giáo viên cũng thể hiện trong phương án chỉ đạo của Bộ GD&ĐT năm 2015 về thay 
đổi và đổi mới phương án dạy học (Le và c.s., 2020), tiến tới phù hợp với xu thế phát triển giáo 
dục bền vững theo bốn tiêu chí: toàn diện, công bằng, chất lượng và học tập suốt đời (Kieu và c.s., 
2016; Stabback, 2016).  
 
2.3 Phát triển chuyên môn giáo viên tại trường công lập và trường tư thục 
Khác biệt chính giữa trường công lập và tư thục là mô hình quản trị và nguồn tài chính (Dronkers 
và Robert, 2003; Choy, 1997). Trong khi các trường công lập được quản lý và tài trợ bởi chính 
quyền địa phương, tiểu bang hoặc quốc gia thì nguồn tài chính của các trường tư thục chủ yếu đến 
từ học phí của học sinh, do một công ty tư nhân quản lý và trong đó hội đồng quản trị quyết định 
mọi vấn đề của nhà trường (Choy, 1997; Dronkers và Robert, 2003). Thông thường, có rất nhiều 
lý do chủ quan hoặc khách quan khác nhau khiến nhiều phụ huynh lựa chọn trường tư thục, nhưng 
một trong số đó hầu như đến từ sự không hài lòng với phương pháp giáo dục tại các trường học 
công lập (Choy, 1997). Bên cạnh việc trường tư được phụ huynh lựa chọn thay thế trường công, 
một số trường tư thục được xây dựng chỉ dành cho giới nhà giàu (Cheng và DeLany, 1999). Chính 
sự khác biệt này dẫn đến tình trạng chênh lệch trong đặc điểm học sinh và thành phần trường học 
(Dronkers và Robert, 2003). Học sinh trường tư được cho là có các đặc điểm xã hội tốt hơn học 
sinh trường công vì các em được hưởng nền tảng gia đình có giáo dục và tài chính tốt ngay từ khi 
còn nhỏ. 
 
Năm 2009, một nhóm học giả nghiên cứu các trường phổ thông công lập tại Ý nhận thấy rằng giáo 
viên tại các trường công lập có xu hướng chủ động tham gia vào các hoạt động phát triển chuyên 
môn mà không phải với mục đích chính là để nâng cao kiến thức và kỹ năng (Kemp and 
Productions, 2009). Có rất nhiều giáo viên năng nổ và nhiệt tình với các hoạt động phát triển 
chuyên môn vì mong muốn có được hoặc thay đổi vị trí cao hơn trong công việc thay vì chỉ dạy 
học. Điều này tỷ lệ thuận với một vài giải thích cho rằng giáo viên trường công không hứng thú 
với các hoạt động phát triển chuyên môn, tham gia một cách hời hợt khi không nhận thấy lợi ích 
tương đồng nào từ chúng (Peretomode và Dinzei, 2019). Geller và c.s. (2006) cho rằng giáo viên 
tại các trường công lập không thể hiện thái độ tích cực với những hoạt động phát triển chuyên môn 
một phần là do sự ảnh hưởng trong môi trường làm việc quan liêu, an toàn và không cởi mở như 
hệ thống giáo dục tư thục. Những giáo viên dạy tại các cơ sở giáo dục công lập cũng không có tính 
cạnh tranh trong công việc cao nên xảy ra tình trạng quá hài lòng với những gì đang có mà không 
quan tâm về việc thay đổi những phương pháp dạy học không hiệu quả hay xây dựng và trau dồi 
những kỹ năng còn thiếu. Một số giáo viên công lập có năng lực đã từ bỏ môi trường làm việc 
khuôn khổ và cứng nhắc và làm việc tại các trường tư thục khi những trường này đưa ra chính sách 
có phần hợp lý và trân trọng người tài hơn (Green và c.s., 2008). Hơn nữa, những giáo viên có tâm 
thế muốn thay đổi cũng bị sụt giảm ý chí khi không có đồng nghiệp nào đồng hành (Urquiola, 
2016).  
 
Nhận thức về tầm quan trọng và triển khai hoạt động phát triển chuyên môn ở trường tư thục cao 
hơn trường công lập (Babanoğlu và Yardımcı, 2017). Do đặc thù trường tư thục là tổ chức kinh 
doanh giáo dục vì lợi nhuận, có tính cạnh tranh cao bởi phụ huynh lựa chọn trường tư dựa vào 
danh tiếng của trường nên điều này thúc đẩy giáo viên tư thục luôn phải đổi mới, trách nhiệm và 
cập nhật hơn về phương pháp giảng dạy (Babanoğlu và Yardımcı, 2017; Dronkers và Robert, 2003). 
Hơn nữa, trường tư thục tự chủ tài chính và độc lập trong quản trị nên mọi vấn đề của nhà trường 
do hội đồng quản trị quyết định có tính quyết đoán cao hơn trường công lập (Babanoğlu và 
Yardımcı, 2017). Sự tín nhiệm của phụ huynh về khả năng cung cấp dịch vụ của trường tư thục 
thúc đẩy giáo viên luôn trau dồi, cầu tiến và cải thiện chất lượng (Tooley và Longfield, 2015; 
OECD, 2012). Chương trình giảng dạy tại trường tư cũng được cho là có có tính ưu việt, cập nhật 
và thực tế (Dronkers và Robert, 2003). Môi trường làm việc, mức lương và chất lượng giáo viên 
cao hơn trường công là những yếu tố khác liên tục thúc đẩy các trường học tư không ngừng nâng 
cao năng lực chuyên môn (Green và c.s., 2008).  
 
3. Mô hình nghiên cứu 
Nghiên cứu này tập trung giải quyết câu hỏi: Liệu có sự khác biệt về thói quen phát triển chuyên 
môn của giáo viên các trường công lập và tư thục tại Việt Nam? Trong đó, thói quen phát triển 
chuyên môn của giáo viên được thể hiện qua tổng số giờ tham gia các hoạt động bồi dưỡng chuyên 
môn trực tuyến và trực tiếp.  
 
Để tìm hiểu có hay không sự khác biệt về thói quen phát triển chuyên môn của giáo viên ở các loại 
hình trường, nghiên cứu dựa trên dữ liệu khảo sát trực tuyến. Những câu hỏi chính được sử dụng 
trong bảng hỏi được dùng làm công cụ để phân tích sự khác biệt về thói quen, phát triển chuyên 
môn của giáo viên giữa trường công lập và tư thục trong năm học 2018-2019, đó là: 
 Tổng số giờ học trực tuyến của giáo viên ở các loại hình trường; 
 Tổng số giờ học trực tiếp của giáo viên ở các loại hình trường; 
 Số lượng hoạt động giáo viên tham gia phát triển chuyên môn tự trả phí, hoạt động có thu 
phí nhưng được tài trợ chi phí và hoạt động miễn phí. 
 
Bộ dữ liệu được thu thập từ ngày 24 tháng 12 năm 2019 đến ngày 24 tháng 3 năm 2020 ở 48 trường 
phổ thông công lập và tư thục tại Việt Nam. Bộ dữ liệu thu về 464 phản hồi, bao gồm: 138 giáo 
viên trường công lập, 144 giáo viên trường tư thục (với chương trình học thông thường), 140 giáo 
viên trường tư thục song ngữ và 41 giáo viên trường tư thục quốc tế trên khắp cả nước. Toàn bộ 
dữ liệu có thể được truy cập tại kho dữ liệu Mendeley (Hoang và c.s., 2020). 
   
4. Phân tích kết quả 
Nghiên cứu này dùng phần mềm SPSS 20 để phân tích dữ liệu. Dữ liệu thu thập từ khảo sát được 
tổng hợp, phân tích bằng phương pháp thống kê mô tả và phân tích phương sai (ANOVA). 
  
4.1. Thống kê mô tả  
Kết quả phân tích sơ bộ cho thấy có sự khác biệt rõ rệt về thói quen phát triển chuyên môn của 
giáo viên giữa các loại hình trường (Phụ lục 1). Sự khác biệt này thể hiện ở trung bình số giờ giáo 
viên của các loại hình trường tham gia hoạt động phát triển chuyên môn trực tuyến, trực tiếp khác 
nhau. 
 
 Hình 1: Trung bình số giờ học trực tuyến của giáo viên ở các loại hình trường 
 
Số giờ trung bình của giáo viên dành cho phát triển chuyên môn theo hình thức trực tuyến ở trường 
công lập là 5.01 giờ, ở trường tư thục (với chương trình học thông thường) là 7.42 giờ, con số này 
trường ở tư thục song ngữ là 13.19 giờ, và trường tư thục Quốc tế cao hơn hẳn, với 22.68 giờ.  
 
Hình 2: Trung bình số giờ học trực tiếp của giáo viên ở các loại hình trường 
 
Các loại hình trường khác nhau, trung bình số giờ tham gia trực tiếp các hoạt động phát triển 
chuyên môn của giáo viên là khác nhau nhưng mức chênh lệch ít hơn so với trung bình số giờ học 
trực tuyến. Trung bình số giờ dành cho hoạt động phát triển chuyên môn theo hình thức trực tiếp 
của giáo viên trường công lập là 43.12 giờ, trường tư thục (với chương trình học thông thường) là 
45.80 giờ, trường tư thục song ngữ là 52.71 giờ và trường tư thục Quốc tế là 58.39 giờ.  
 
Kết quả thu được cũng cho thấy thói quen phát triển chuyên môn giáo ở các loại hình trường khác 
nhau còn có sự khác biệt do hình thức chi trả cho việc phát triển chuyên môn: giáo viên tự trả phí 
tham dự (hình 3), hoặc nhà trường chi trả (hình 4). 
Hình 3: Số hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên tự trả phí
 
Giáo viên trường công lập tự trả phí cho hoạt động phát triển chuyên môn ở mức phổ biến dưới 5 
hoạt động; giáo viên trường tư thục quốc tế chỉ tự trả học phí cao nhất cho 5 hoạt động; trong khi 
giáo viên trường tư thục (với chương trình học thông thường) và trường tư thục song ngữ sẵn sàng 
đầu tư nhiều hơn cho phát triển chuyên môn, họ tự trả phí cho từ 7 hoạt động phát triển chuyên 
môn trở lên. 
 
Hình 4: Số hoạt động phát triển chuyên môn được nhà trường hỗ trợ 
 
Mức độ hỗ trợ chi phí cho số giờ phát triển chuyên môn của giáo viên ở các loại hình trường cũng 
thể hiện sự khác biệt thói quen phát triển chuyên môn: trường công lập và tư thục (với chương 
trình học thông thường) hỗ trợ phổ biến 2 đến 4 hoạt động, trường tư thục song ngữ phổ biến 4 
đến 8 hoạt động, trường tư thục quốc tế hỗ trợ phát triển chuyên môn giáo viên từ ít nhất 6 hoạt 
động trở lên. Đặc biệt, số lượng trên 10 hoạt động phát triển chuyên môn được tài trợ mỗi năm chỉ 
được ghi nhận ở các trường quốc tế. 
 
4.2. Phân tích phương sai 
Để trả lời cho câu hỏi nghiên cứu, phân tích phương sai được thực hiện để tìm ra sự khác biệt giữa 
số giờ học trực tuyến và trực tiếp nhằm phát triển chuyên môn của giáo viên ở các loại hình trường. 
Bước đầu tiên trong phân tích phương sai là kiểm định tính đồng nhất của phương sai (homogeneity 
of variances). Kết quả cho thấy phương sai không đồng nhất nên kiểm định Welch được thực hiện. 
Tiếp đó, để tìm hiểu rõ hơn sự khác biệt về thói quen phát triển chuyên môn giáo viên giữa các 
loại hình trường, kiểm định sâu (Post Hoc Test) Tamhane’s T2 (Tamhane, 1977) được thực hiện 
và kết quả được nêu rõ trong Phụ lục 2. 
Kết quả kiểm định sâu Tamhane’s T2 cho thấy, tất cả các giá trị khác biệt trung bình mẫu số giờ 
phát triển chuyên môn giáo viên theo hình thức trực tuyến ở các loại hình trường đều có giá trị < 
0.050, chứng tỏ có sự khác biệt về số giờ học trực tuyến ở các trường. Sự khác biệt này rõ rệt nhất 
là giữa trường công lập với trường quốc tế, số giờ trung bình giáo viên trường tư thục quốc tế dành 
cho phát triển chuyên môn hơn trường công lập là 17.68 giờ. Tiếp đến là sự chênh lệch giữa trường 
trường quốc tế với trường tư thục (với chương trình học thông thường) là 15.26 giờ, giữa trường 
tư thục quốc tế và trường tư thục song ngữ là 9.49 giờ. Thói quen phát triển chuyên môn giáo viên 
ít có sự chênh lệch nhất là giữa trường công lập và trường tư thục (với chương trình học thông 
thường), khác biệt giá trị trung bình giữa hai trường chỉ là 2.41 giờ. Giữa trường tư thục song ngữ 
với trường tư thục (với chương trình học thông thường) khác biệt thói quen phát triển chuyên môn 
giáo viên theo hình thức trực tuyến có cao hơn so với khác biệt giữa trường công lập với trường 
tư thục (với chương trình học thông thường) nhưng không nhiều, mức độ chênh lệch chỉ là 5.77 
giờ. 
 
Ở hình thức phát triển chuyên môn giáo viên theo hình thức trực tiếp, các cặp giá trị < 0.05 chỉ trừ 
cặp giá trị giữa trường công lập và trường tư thục (với chương trình học thông thường) có giá trị 
là 0.278 > 0.050, nghĩa là có sự khác biệt thói quen phát triển chuyên môn của giáo viên theo hình 
thức trực tiếp ở các loại hình nhưng giữa trường công lập và trường tư thục (với chương trình học 
thông thường) là không có khác biệt. Giáo viên trường tư thục song ngữ có số giờ phát triển chuyên 
môn nhiều hơn trường tư thục (với chương trình học thông thường) và trường công lập lần lượt là 
6.91 giờ và 9.59 giờ. Số giờ dành cho phát triển chuyên môn của giáo viên trường tư thục quốc tế 
nhiều hơn trường tư thục song ngữ, trường tư thục (với chương trình học thông thường) và trường 
công lập lần lượt là 5.68, 12.59 và 15.27 giờ. 
 
Như vậy, có thể thấy, thói quen phát triển năng lực của giáo viên giữa các loại hình trường là 
không giống nhau. Mức độ khác biệt thói quen phát triển chuyên môn của giáo viên ở các loại hình 
trường thông qua hình thức trực tuyến cao hơn so với hình thức trực tiếp.  
 
5. Thảo luận  
Qua kết quả phân tích số liệu bằng thống kê mô tả và phân tích phương sai thấy rằng, ở mỗi loại 
hình trường khác nhau, giáo viên có thói quen phát triển chuyên môn khác nhau: 
 Tần suất các hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên được ghi nhận nhiều nhất ở trường 
quốc tế, sau đó lần lượt giảm là trường tư thục song ngữ, trường tư thục (với chương trình 
học thông thường) và trường công lập. 
 Giáo viên trường quốc tế có thói quen tham gia các hoạt động phát triển chuyên môn cao 
nhất. Đa phần, giáo viên trường quốc tế tham gia các hoạt động do nhà trường tài trợ. Trong 
khi đó, tỉ lệ tham gia các hoạt động phát triển chuyên môn không mất phí (không phải nhà 
trường tài trợ) và tự trả phí là thấp nhất.  
 
Như vậy, có thể thấy, chính sách của nhà trường về hoạt động phát triển chuyên môn giáo viên có 
tác động rất lớn tới thói quen phát triển chuyên môn của giáo viên. Điều này phù hợp với lý giải 
của Babanoğlu và Yardimci (2017), OECD (2012) rằng, hoạt động phát triển chuyên môn giáo 
viên của trường tư thục tốt hơn trường công lập là do trường tư thục tự chủ tài chính, độc lập trong 
quản trị, chương trình có tính cập nhật cao và kỳ vọng của phụ huynh vào trường tư thục cao hơn 
trường công lập. Tuy nhiên, nghiên cứu này có kết quả trái với nhận định của Peretomode và 
Dinzei (2019) cho rằng giáo viên trường công lập không hứng thú với các hoạt động phát triển 
chuyên môn, tham gia một cách hời hợt khi không nhận thấy lợi ích từ những hoạt động này. 
 
 6. Một số khuyến nghị  
Hiện tại, các nghiên cứu về phát triển chuyên môn giáo viên ở Việt Nam còn hạn chế. Hoạt động 
phát triển chuyên môn giáo viên nếu được xây dựng dựa trên các nghiên cứu, các bằng chứng khoa 
học sẽ hiệu quả, tối ưu và tránh lãng phí các nguồn lực. Chính bởi vậy nghiên cứu phát triển chuyên 
môn giáo viên phổ thông ở Việt Nam là đề tài cần được chú trọng nghiên cứu, đó vừa là cơ hội 
vừa là trách nhiệm của những nhà nghiên cứu, nhà hoạt động giáo dục trong thời gian tới, đặc biệt 
với mục đích cải thiện thói quen tham gia, cũng như hiệu quả của các chương trình phát triển 
chuyên môn. 
 
 Kết quả nghiên cứu là gợi ý cho các nhà hoạch định chính sách, các nhà quản lý giáo dục 
tại các cơ sở giáo dục phổ thông tham chiếu, xây dựng và điều chỉnh chính sách phát triển 
chuyên môn giáo viên và phát triển giáo dục bền vững.  
 Việc xây dựng mô hình chính sách phát triển bền giáo dục bền vững cần được phát triển 
trên cơ sở nghiên cứu khoa học, phản biện và thực nghiệm về các hoạt động phát triển 
chuyên môn giáo viên. 
 Nghiên cứu quan điểm của giáo viên và các nhà quản lý giáo dục để làm rõ những khúc 
mắc đối với các chương trình phát triển chuyên môn giáo viên còn thiếu hiệu quả, nhất là 
trong bối cảnh triển khai chương trình Giáo dục Phổ thông Tổng thể mới (chương trình 
2018). 
 Cần xây dựng và thường xuyên cập nhật cơ sở dữ liệu chính thức về thói quen tham gia 
phát triển chuyên môn của giáo viên. 
 
Các nghiên cứu trong tương lai có thể đào sâu thêm sự khác biệt về thói quen phát triển chuyên 
môn của giáo viên ở các loại hình trường để thấy sự khác biệt mô hình quản trị, quan điểm giáo 
dục, chính sách của nhà trường có ảnh hưởng như thế nào đến phát triển chuyên môn của giáo 
viên.  
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PHỤ LỤC 
Phụ lục 1: Thống kê mô tả số giờ học của giáo viên ở các loại hình trường 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
Phụ lục 2: So sánh sự khác biệt số giờ học của giáo viên giữa các loại hình trường  
     
 
 
